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근로자 중심의 노동시장 유연화 관점에서 살펴본 
경력 단절 근로자 현황
황성수 한국직업능력개발원 부연구위원
Ⅰ. 서론
  기업 및 CEO 입장에서의 노동시장 유연화
○		우리나라	노동시장	유연화는	두	번의	큰	변화를	거침.	첫	번째가	IMF시기인	1997년	정리해
고	법안의	통과로	발생한	‘노동시장	유연화’의	태동,	두	번째가	2006년	기간제	및	단시간	노
동자	보호	등에	관한	법률	등의	도입으로	기업들이	정규직	근로자를	줄이고	비정규직을	늘
림으로써	인건비	절감의	고용형태를	안착시키는	‘노동시장	유연화’의	고착이라	볼	수	있음.
		-		기업과	CEO들은	위기를	헤쳐	나가는	가장	간편한	방법으로	구조조정을	택함으로써	노동
자의	희생을	강요하는	형태의	‘노동시장	유연화’가	확대됨
  근로자 입장에서의 노동시장 유연화
○		앞서	기존의	노동시장	유연화	개념이	기업과	CEO	측면에서의	고용	보장의	부담	완화에	집
중되어	있었다면,	근로자	입장에서	노동시장	유연화는	노동시장에서의	자유로운	이동	가능
성에	초점을	맞추어야	할	것임.
		-		대부분의	근로자들은	능력개발을	위한	경력단절,	보다	빈번해진	이직	및	재입직을	통해	
‘경력관리와	능력	배양’으로	성과급제에	대응하는	‘노동시장	유연화’를	경험하게	됨.
		-		그러나	근로자	측면에서의	‘노동시장	유연화’가	개인의	경력관리	또는	향후	받게	될	임금
수준에	정(+)의	영향을	미치는	지에	대한	연구는	이루어진	바	없음.		
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  자발적 및 비자발적 경력단절자 입장에서의 노동시장 유연화
○		일반적으로	근로자	입장에서의	노동시장	유연화를	파악하기	위해서는	경력직	근로자가	전	
직장에서의	경력과	능력을	이직한	현재	직장에서	어느	정도	인정받는지	또는	과거의	직장
경력이	새로운	직장을	구하는데	도움이	되는지	여부를	파악하는	것에서	유연화의	정도를	
알	수	있음.
		-		그러나	특정	개인에	대한	사례	연구	외에는	현재	직장을	구하는데	과거의	직장	경력의	도
움	정도를	정량적으로	파악하는	것은	현실적으로	무리가	있음.
		-		두	번째로	과거의	직장	경력이	현	직장에서의	임금에	어떠한	영향을	미치는지를	파악하는	
것은	동일	경력	및	속성을	가진	그룹(경력채용	근로자와	신규채용	후	재직근로자	그룹)간
의	쌍대비교를	통해	가능함.
		-		본	연구에서는	과거	직장	경력을	가졌으나	자발적	및	비자발적으로	1년	이상	임금근로자
의	지위에서	벗어났다가	다시	임금근로자로	재진입한	근로자를	‘경력채용	근로자’의	대리
변수로	놓고,	그에	상응하는	연령별·성별·학력별·기업규모별·업종별	속성을	가진	재
직근로자를	‘신규채용	재직근로자’의	대리변수로	설정하여	둘	사이의	차이를	비교하였음.
  창업으로 인한 경력단절자 입장에서의 노동시장 유연화
○		정부는	대·중·소기업	근로자	간	양극화	해소와	비정규직	근로자의	차별	해소	및	고용안
정에	집중하고	있으며,	계속되는	일자리	축소에	대응하기	위해	적극적인	창업	유인책을	활
용하고	있음.	
		-		창업은	경제의	유연성과	혁신성을	제고시키고	더	나아가	직업	창출을	통해	고용을	확대함
으로써	한	국가의	지속적인	성장을	가능하게	하는	동력으로	볼	수	있음.
		-		그러나	GEM
1)
의	Adult	Population	Survey에서	알	수	있듯이,	우리나라는	‘실패에	대한	
두려움’	지표가	45.1%(Top	1)
2)
로	2011년	선진국	평균인	38.1%보다	높을	뿐만	아니라	23
개	선진국	중에	가장	높아	‘실패에	대한	두려움’이	우리나라	창업에	가장	커다란	문제로	지
1)	GEM,	'Global	Entrepreneurship	Monitor	–	2011,	2013	Global	Report'
2)	2013년	Fear	of	Failure	값이	42.2%로	약간	개선되었으나	여전히	하위권
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적될	수	있음.
		-		‘	실패에	대한	두려움’이	23개	선진국	가운데	최고수준을	보이는	이유에	대한	설명은	두	가
지	측면에서	해석이	가능	
					•	첫째는	대기업의	불공정	거래에	대한	지속적인	언론	노출과	관계된	것으로,	부도를	맞
고	삶이	피폐해진	중소기업	CEO의	모습에서	안정된	임금근로자로서의	지위를	유지하
려는	이유
					•	두	번째는	국가	간	복지수준	및	노동시장에서의	차이로	23개국의	‘실패에	대한	두려움’
의	평균값(38.1)보다	낮은	국가는	스위스(30.6),	슬로베니아(31.1),	미국(31.2),	핀란드
(32.0),	아일랜드(33.2),	스웨덴(34.6)	순.	여기서	미국을	제외한	나머지	국가들은	북유
럽	국가로	실업급여	등	전통적으로	복지가	확충된	국가라	볼	수	있음.	반면에	미국은	실
업급여	등의	복지는	미흡하지만	노동시장이	유연하여	경력단절자(창업	실패	등으로	인
한)라고	해서	재취업의	기회가	박탈되지	않는다는	특성을	가짐.	
		-		따라서	본	연구에서는	창업을	이유로	경력단절을	경험한	근로자의	경력	단절	이후	첫	번
째	직장에서의	임금	및	근무조건의	만족도를	여타	경력단절의	사유와	비교하여,	창업자
(창업을	이유로	경력단절을	경험한	근로자)	측면에서	노동시장의	유연화	정도를	검토하고
자	함.	
Ⅱ. 분석 자료와 방법
  본고에서는 한국직업능력개발원의 ‘인적자본기업패널(HCCP)’자료를 이용하여 노동
시장에서의 경력단절 경험 근로자의 경력 단절 사유별 재고용 이후의 근로조건 만족
도 및 임금 수준 등을 분석함.
○		분석	자료
		-		한국직업능력개발원의	‘인적자본기업패널(Human	Capital	Cooperation	Panel	:	HCCP)’
은	2005년에	전국	사업체기초통계를	모집단으로	100인	이상	규모의	국내	기업의	인적자
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본활용	및	인력현황	등에	대한	조사를	시작,	격년	추적조사를	실시하여	현재	1차(2005)~	
5차(2013)년도	자료가	구축됨.
  HCCP패널이 가진 근로자조사(5차년도 약 10,000명의 근로자에 대한 설문조사 수
행)라는 특성을 활용하여 업종별·기업규모별·근로자 특성별로 경력단절을 경험한 
근로자의 현황을 살펴보고자 하였음.
○		호봉제이면서	동시에	평생직장의	개념이	일반화되던	IMF이전과	달리	노동시장의	유연화라
는	개념	하에	연봉제	및	성과급제로	개인의	직업	재선택이	보다	빈번하게	이루어지고	있음.
		-		이때	기업에게	부여된	노동시장의	유연화의	결과로	인한	근로자의	자발적·비자발적	경
력단절이	근로자에게	어떠한	영향을	미치는지,	또	그	빈번함의	정도는	기업규모별	또는	
업종별로	달리	나타나는	지를	구체적으로	살펴보고자	함.	
○		구체적으로	경력단절의	사유별로	재고용	이후의	근로조건이	어떻게	달라지고	있는지	파악
하고자	하였음.	특히,	창업으로	발생한	경력단절이	재고용	이후	근로조건에	어떠한	영향을	
미치고	있는지	파악하여	향후	창업	유인책에	필요한	정책제언을	시도하고자	함임.
○		기초통계	및	활용항목
		-		업종은	한국표준산업분류(KSIC)	9차	개정사항을	반영하여	1차	분류한	후	제조,	금융,	비
금융서비스업	3개	업종으로	구분함.
		-		기업의	규모는	종사자	수를	기준으로	300인	미만,	300인~999인,	1,000인	이상으로	구분함.
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표 1. 업종별·규모별·학력별 고용비중
(단위:	명,	%)
기업수
전체
근로자수
고졸이하 전문대졸 대졸 대학원졸
전체 482 389,836 34.5 16.3 40.6 6.4
357 268,674 45.0 18.0 30.9 5.9
제조업
소규모 180 30,893 45.3 18.1 33.4 2.7
중규모 126 6,281 43.3 16.7 34.8 4.6
대규모 51 174,964 45.5 18.5 29.1 6.9
금융업 32 60,534 9.4 7.8 65.5 4.5
비금융업 93 60,628 13.2	 17.0	 58.8	 11.0	
주: HCCP 전체기업의 종사자수 및 학력별 종사자 분포.
표 2. 활용 항목(근로자 조사)
구 분 활용 항목
1년	이상의	경력단절	경험	여부 -	경력단절	경험	근로자	비중	파악
경력단절의	발생	사유 -	경력단절	발생	사유별	분류
경력단절	발생	이후	첫	번째	직장에서의	임금	및	근로조건 -	경력단절	이후	임금	및	근로조건의	5점	척도
성별,	학력	등의	근로자	특성변수	및	현재	직장에서의	연봉수준 -	근로자	특성	활용
기업의	업종·규모	등	기업	특성변수 -	기업	특성	활용
주:		경력단절은	임금근로자로서의	지위를	최소	1년	이상	가지지	못하였을	경우로	한정하여	조사됨.	1년	이내의	경력단절은	마찰적	실업기	
간이라	보는	것이	타당함.
○		근로자	조사결과
		-		설문에	응답한	근로자는	총	10,032명이었으며	기업별로	평균	25명씩	조사되었음.	
		-		전체기업의	총	종사자의	학력별	분포를	나타내는	<표	1>에서	전문대졸3)과	대학원졸4)의	근로
자	조사	응답자의	학력별	비중과	총	종사자의	학력별	분포는	유사하게	나타났음.	
		-		고졸이하는	실제	종사자	비중(34.5%)보다	오히려	더	적게(더	낮은	비율인	28.9%)	조사되
었음.	대졸	학력의	경우는	종사자	비중은	40.6%인데	근로자	조사	결과	대졸	학력이	차지
하는	비중은	47.4%로	실제보다	더욱	많게	조사되었음.
3)	종사자	비중	16.3%,	근로자	설문의	전문대졸	응답자	비중	17.1%
4)	종사자	비중	6.4%,	근로자	설문의	대학원졸	응답자	비중	6.6%
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		-		10,032명의	근로자	조사결과,	경력단절을	경험한	근로자는	총	482명(약	4.8%)으로	나타
났으며	그중	고졸이하의	학력을	가진	이들이	216명(44.8%),	대졸	138명(28.6%),	전문대
졸	89명(18.5%),	대학원졸	39명(8.1%)	순으로	조사되었음.
표 3. 5차조사의 업종별·규모별 근로자 조사결과
(단위:	명,	%)
기업 수
전체
근로자 수
고졸 이하 전문대졸 대졸 대학원졸
전체 422 10,032 2,903(28.9) 1,720(17.1) 4,751(47.4) 658(6.6)
320 8,031 2,808(35.0) 1,444(18.0) 3,346(41.7) 433(5.4)
제조업
소규모 163 3,508 1,272(36.3) 739(21.1) 1,395(39.8) 102(2.9)
중규모 113 3,056 1,095(35.8) 483(15.8) 1,315(43.0) 163(5.3)
대규모 44 1,467 441(30.1) 222(15.1) 636(43.4) 168(11.5)
금융업 24 532 19(3.6) 36(6.8) 437(82.1) 40(7.5)
비금융업 78 1,469 76(5.2) 240(16.3) 968(65.9) 185(12.6)
표 4. 5차조사의 업종별·규모별 경력단절 근로자 조사결과
(단위:	명,	%)
기업 수
전체
근로자 수
고졸 이하 전문대졸 대졸 대학원졸
전체 195 482 216(44.8) 89(18.5) 138(28.6) 39(8.1)
159 405 206(50.9) 76(18.8) 100(24.7) 23(5.7)
제조업
소규모 91 239 126(52.7) 44(18.4) 59(24.7) 10(4.2)
중규모 47 114 62(54.4) 19(16.7) 32(28.1) 1(0.9)
대규모 21 52 18(34.6) 13(25.0) 9(17.3) 12(23.1)
금융업 6 13 1(4.4) 1(7.7) 7(53.8) 4(30.8)
비금융업 30 64 9(14.1) 12(18.8) 31(48.4) 12(18.8)
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Ⅲ. 경력단절의 세부 현황 및 파급 효과 
1. 경력단절 근로자 채용 비중
○		제조업의	경우,	기업	규모가	클수록	경력단절	근로자의	진입	가능성이	줄어드는	것을	확인
할	수	있음.	더	나아가	금융업의	경우는	응답	근로자의	2.4%만이	경력단절을	경험한	근로
자로	그	비율이	매우	낮음.	
		-		업종별	특수성도	있으나	제조업의	경우,	기업	규모가	커질수록	경력단절	근로자의	재진
입이	용이하지	않음을	보여주는	결과라고	판단됨.
		-		물론	HCCP의	근로자	조사	특성상,	개별	기업의	근로자를	무작위	추출(Random	
Sampling)한	것이	아니어서	엄밀한	판정을	내리기는	어려움.
표 5. 경력단절 근로자 채용 비중
(단위:	%)
전체
제조업 
금융업 비금융업
소규모 중규모 대규모
경력단절	근로자	비중 4.8 5.0 6.8 3.7 3.5 2.4 4.4
2. 경력단절 사유별 경력단절 기간
○		1년	이상의	경력단절을	경험한	근로자들의	평균	경력	단절	기간은	3.8년으로	나타났음.	
		-		사유별로	나누어	보면	직장과	가정의	조화가	어려워	직장을	그만둔	경험을	가진	근로자는	
대부분(115명)이	여성이었으며	경력단절	기간도	8.5년으로	가장	길게	나타나고	있음.	
		-		다음으로는	창업	또는	자기	사업을	영위하기	위해	직장을	그만둔	경험이	있는	경력단절자
의	경력단절	기간이	2.8년으로	길게	나타나고	있음.	
		-		앞서	자발적인	경력단절자들과	달리	비자발적	사유인	구조조정	또는	근로계약의	만료로	
경력단절을	경험한	이들의	경력단절	기간은	남성의	경우	1.4년(43명),	여성의	경우	2.6년
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(13명),	전체적으로는	1.7년으로	나타나고	있음.
그림 1. 경력단절 사유별 경력단절 기간(전체)
(단위:	년,	명)
3. 경력단절 이후 첫 번째 직장에서의 만족도(경력단절 사유별)5)
○		자발적으로	1년	이상	임금근로자의	지위를	그만둔	경우와	비자발적인	이유로	경력단절을	1
년	이상	겪은	경우,	경력단절	이후	구한	첫	번째	직장에서의	임금	및	근로조건을	비교하면,	
비자발적인	이유로	경력단절을	경험하고	난	이후에	취업한	경우의	만족도는	2.75점으로	경
력단절	이전	직장에서보다	임금	및	근로조건이	악화된	것으로	나타남.
		-		이와	달리	자발적으로	경력단절을	경험한	재취업	근로자의	만족도는	3.16점으로	전	직장
과	임금	및	근로조건이	비슷하거나	약간의	개선이	이루어진	것으로	나타남.
		-		자발적인	사유별로	경력단절을	경험한	근로자의	재입직	이후의	만족도를	비교한	결과,	창
5)		경력단절이	발생한	이후	첫	번째로	얻은	직장에서의	임금	및	근로조건이	경력단절	이전	직장과	비교할	때	매우	낮아	졌다	(악화	
되었다)고	느끼면	1점,	낮아진(악화된)	편이라	느끼면	2점,	비슷하다고	느끼면	3점,	높아진(개선된)	편이라고	느끼면	4점,	매우	
높아진	(개선된)	편이라고	느끼면	5점
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업	또는	자기사업을	위하여	임금근로자의	지위를	포기한	경우가	가장	낮은	만족도(2.96
점)를	보이고	있으며	능력	개발	및	시험	준비를	위해	경력단절을	경험한	근로자의	만족도
가	3.22점으로	가장	높게	나타나고	있음.
그림 2. 경력단절 이후 첫 번째 직장에서의 임금 및 근로조건의 만족도
(단위:	점)
○		경력단절을	경험한	여성과	남성의	평균	경력단절	기간의	차이는	약	4년	정도로	나타나고	
있으며	경력단절	이후	첫	번째	직장에서의	근로조건	만족도는	여성의	경우	3.18점,	남성의	
경우	3.03점으로	나타남.
		-		여성	경력단절자	209명	중에서	50%	이상인	115명이	일-가정의	조화로	인해	경력단절을	
경험한	것이며,	남성	경력단절자의	경우는	창업,	더	나은	직장,	능력개발	등	다양한	사유
가	고루	분포되어	있음.	
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표 6. 성별 경력단절 기간 및 첫 번째 직장에서의 임금 및 근로조건의 만족도 T검정
n 평균값 표준편차 t-값
경력단절	기간
남성 269 2.07(년) 1.694
-9.660***
여성 209 5.94(년) 5.604
첫	직장에서의	임금	및	
근로조건
남성 271 3.03(점) 1.016
-1.709
여성 205 3.18(점) .924
주) ***: 99% 신뢰수준에서 차이를 인정
○		경력단절을	경험한	근로자들의	학력을	비교할	때	학력이	낮을수록	평균	경력단절기간이	길
게	나타났으며,	반대로	학력이	낮을수록	근로조건의	만족도가	높게	나타났음.
		-		이러한	결과가	나오게	된	배경에는	조사결과,	일-가정의	조화를	이유로	경력단절을	경험
한	여성	근로자의	학력이	고졸인	경우가	대부분이어서	발생한	것임(일-가정의	조화를	위
해	경력단절을	경험한	여성(115명)의	학력은	고졸이	97명	84.3%,	전문대졸	이상이	18명	
15.7%로	나타났음).
표 7. 학력별 경력단절 기간 및 첫 번째 직장에서의 임금 및 근로조건의 만족도 T검정
n 평균값 표준편차 t-값
경력단절	기간
고졸	이하 214 5.66(년) 5.591
-8.583***
전문대졸	이상 262 2.22(년) 1.966
첫	직장에서의	임금	및	
근로조건
고졸	이하 210 3.21(점) .926
-2.336**
전문대	졸	이상 264 3.00(점) 1.011
주) ***: 99% 신뢰수준에서 차이를 인정
4. 경력단절 경험 여부별 근로자 간 현 직장에서의 임금수준 비교6)
○		경력단절을	경험한	근로자의	경우,	경력단절	기간을	실제	연령에서	차감한	후	각각의	근로
자의	특성(학력,	연령,	업종,	규모,	성별)과	거의	유사하나,	경력단절을	경험하지	않은	근로
6)		경력단절을	경험한	근로자의	경우,	경력단절을	경험하지	않은	근로자에	비해	경력단절	기간만큼	경력기간이	짧아	둘	사이에	
직접적인	비교를	수행할	경우,	경력단절기간의	차이로	인해	경력단절을	경험하지	않은	근로자의	임금수준이	높을	수밖에	없을	것임.
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자를	비교	표본
7)
으로	구성하여	경력단절	경험	여부에	따라	임금수준의	차이가	있는	지를	파
악하고자	함.
그림 3. 경력단절 경험 여부별 현 직장에서의 연봉수준
(단위:	만	원)
		-		경력단절을	경험한	근로자의	현재	직장에서의	평균	연봉은	3,430만	원이며,	경력단절을	
경험하지	않은	근로자의	현재	직장에서의	평균	연봉은	4,105만	원으로	으로	두	그룹	간에	
평균	연봉의	차이가	존재함(t검정	결과	유의적).	
		-		아래	<표	8>과	<표	9>는	두	그룹	간에	학력	수준,	연령,	재직하고	있는	기업의	속성(규모,	
업종)	등을	모두	통제하고	난	이후	추출된	표본	집단	간의	성별·연령별·학력별·기업규
모별	경력단절	경험	및	비경험	그룹	간의	평균	연봉	및	T검정	결과임.
		-		경력단절을	경험한	근로자	그룹과	경험하지	않은	근로자	그룹	간의	성별·연령별비교	가
능한	대부분의	그룹에서	평균	연봉의	차이가	유의적으로	나타남.
7)		PSM(Propensity	Score	Matching	Method)기법을	활용하여	경력단절을	경험한	근로자의	속성과	거의	일치되는	속성을	가진	
경력단절	비경험	근로자를	골라내는	방법으로	두	그룹(경력단절	경험여부별)간의	비교를	수행하고자	함	
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		-		경력단절	기간을	배제하였음에도	동일한	성(gender)과	유사한	연령(또는	학력)을	가진	근
로자	사이에서	경력단절	경험자의	평균	연봉이	유의적으로	낮게	나타나는	것은	동일한	경
력을	가지고	있음에도	불구하고	경력단절이	해당	근로자에게	음(-)의	인센티브로	작용하
고	있음을	보여주는	것임.	다시	설명하면	우리	사회의	노동시장	유연화가	근로자	측면8)에
서는	낮게	나타나고	있음을	의미함.
표 8. 경력단절 경험 여부별 평균연봉 비교 및 T검정
경력단절 경험 근로자 경력단절 비경험 근로자 t-값
(30이상 비교)N 평균 N 평균
여성
10-20대 36 2167.44 57 2352.67 1.554
30대 109 2807.25 61 3477.56 3.416***
40대 47 2634.91 43 2878.47 0.917
50대 6 1766.67 30 3024.10 검정	안함
60대	이상 1 1500.00 검정	안함
합계 198 2618.48 192 2928.28 2.632***
남성
10-20대 23 2940.78 21 2936.86 검정	안함
30대 126 3761.10 94 3886.97 0.819
40대 70 4827.91 86 6069.83 3.430***
50대 23 4894.61 44 6422.36 검정	안함
60대	이상 2 2900.00 검정	안함
합계 244 4089.62 245 5027.09 4.981***
합계
10-20대 59 2468.92 78 2509.95 0.343
30대 235 3318.68 155 3725.85 3.394***
40대 117 3946.97 129 5006.04 3.532***
50대 29 4247.45 74 5044.69 검정	안함
60대	이상 2 2900.00 1 1500.00 검정	안함
합계 442 3430.60 437 4104.96 5.120***
7)		근로자의	채용과	해고의	용이성이	CEO측면에서의	노동시장	유연성이라면,	반대로	근로자	측면에서는	노동시장내에서의	퇴출과	
재진입이	용이하며,	더	나아가	동일한	경력을	가진	근로자로서	경력단절	기간을	제외하고서는	추가적인	불이익이	적게	나타나는	
것을	의미함.
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표 9. 경력단절 경험 여부별 평균 연봉 비교 및 T검정(계속)
9)
n 평균 연봉(만 원) 표준편차 t-값
30대이면서	고졸이하	
학력	근로자
경력단절	경험	없음 39 3530.85 1239.751
3.357***
경력단절	경험	있음 92 2740.36 1229.128
30대이면서	전문대학		
학력	근로자
경력단절	경험	없음 42 3571.74 758.236
2.639**
경력단절	경험	있음 54 3092.15 1021.816
40대이면서	고졸이하	
학력	근로자
경력단절	경험	없음 63 3633.17 1745.411
1.923
경력단절	경험	있음 66 3099.70 1393.983
40대이면서	전문대학	
학력	근로자
경력단절	경험	없음 66 6316.50 2810.424
2.788**
경력단절	경험	있음 51 5043.43 1879.322
기업규모가	300인	
이하인	기업에	재직하고	
있는	30대	대졸	근로자
경력단절	경험	없음 36 4109.67 1029.089
2.929**
경력단절	경험	있음 38 3460.03 876.087
기업규모가	300인	
이하인	기업에	재직하고	
있는	40대	고졸	근로자
경력단절	경험	없음 42 3238.86 1759.877
1.984
경력단절	경험	있음 46 2631.13 962.042
Ⅳ. 요약 및 결론
  근로자 측면10)에서의 노동시장 유연화 검토 결과
○		근로자	측면에서	‘노동시장의	유연화’인	‘시장에서의	자유로운	이동	가능성’에는	두	가지	측
면이	존재함.
		-		첫째는	경력활용을	통한	재입직의	자유로움	또는	이점으로의	활용이고	둘째는	기존	근로
자와의	임금수준과의	비교	시	열악해지지	않아야	함임.	
					•	근로조건의	악화를	통한	경력활용의	재입직이	일반적이라면	아무리	노동이동의	가능성
이	높아도	근로자	측면에서	노동시장이	유연하다고	볼	수	없을	것임.		
9)	그룹당	n이	최소	30	이상인	경우만	분석
10)		경력단절을	경험하지	않은	모든	이직근로자를	대상으로	추가적인	연구가	필요하나	이번	연구에서는	경력단절(1년	이상)을	경험한	
근로자를	주	대상으로	분석
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○		첫	번째	검토	사항인	경력활용을	통한	재입직의	자유로움	또는	이점으로의	활용을	검토한	결
과,	기업	규모가	클수록	경력단절	근로자의	진입가능성이	줄어드는	것을	확인할	수	있었음.			
		-		업종별	특수성도	있으나	제조업의	경우,	기업	규모가	커질수록	경력단절	근로자의	재진입
이	용이하지	않음을	보여주는	결과라고	판단됨					
		-		경력단절자의	기업	규모별	활용비중을	살펴본	결과,	만약	자유로운	입직	또는	재진입이	
가능하다면	기업	규모가	클수록	경력단절자의	응답	비중이	낮아지는	결과를	보이지	않을	
것임.						
		-		따라서	근로자	측면에서	노동시장	유연화의	첫	번째	검토	사항인	자유로운	노동	이동성이	
결여되어	있음을	확인함.			
○		두	번째	검토	사항인	기존	근로자와의	임금수준	비교결과,	경력단절의	사유가	자발적이든	비
자발적이든	간에	경력단절자의	임금수준은	기존	근로자(경력단절자와	인적속성	및	재직	기
업의	속성	등이	일치되는	쌍대그룹)의	임금수준에	비하여	유의적으로	낮게	나타나고	있음.					
		-		따라서	근로조건의	악화를	통한	경력활용의	재입직이	일반적임을	확인할	수	있었으며,	이
는	노동이동의	가능성이	매우	높다	하더라도	근로자	측면에서	노동시장이	유연하다고	볼	
수	없음을	확인한	것임.
  자발적 및 비자발적 경력단절자 측면에서의 노동시장 유연화		
○		자발적으로	1년	이상	임금근로자의	지위를	그만둔	경우와	비자발적인	이유로	경력단절을	1
년	이상	겪은	경우에서	경력단절	이후	구한	첫	번째	직장의	임금	및	근로조건을	비교한	결과			
		-		비자발적인	이유로	경력단절을	경험하고	난	이후에	취업한	곳에서의	만족도는	2.75점으
로	경력단절	이전	직장에서보다	임금	및	근로조건이	악화된	것으로	나타남.	이와	달리	자
발적으로	경력단절을	경험한	재취업	근로자의	만족도는	3.16점으로	전	직장과	임금	및	근
로조건이	비슷하거나	약간의	개선이	이루어진	것으로	나타남.
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  창업으로 인한 경력단절자 측면에서의 노동시장 유연화
 			○		자발적인	사유별로	경력단절을	경험한	근로자의	재입직	이후의	만족도를	비교한	결과,	창
업	또는	자기사업을	위하여	임금근로자의	지위를	포기한	경우가	가장	낮은	만족도(2.96점)
를	보이고	있으며	능력	개발	및	시험	준비를	위해	경력단절을	경험한	근로자의	만족도가	
3.22점으로	가장	높게	나타나고	있음.
			 -		또한	여성	경력단절자(대부분	일과	가정의	조화를	이유로)의	경력단절	이후의	만족도
(3.18점)가	창업으로	발생한	경력단절자의	경력단절	이후의	만족도(2.94점)	보다	높게	나
타나고	있는	것이	현실
		-		이러한	결과는	창업	이후	사업실패는	임금근로자로의	전환에도	장애(과거	경력단절	이전	
보다	못한	임금수준)가	되고	있는	현실을	반영한	결과로	보임.
  근로자 측면에서의 노동시장 유연화에 대한 연구 및 제도 검토가 필요		
○		기존	기업	중심의	노동시장의	유연화에	대한	개념을	재정립할	필요				
		-		근로자	중심의	노동시장의	유연화에	대한	중요도	홍보가	필요		
○		근로자	측면에서의	노동시장	유연화	정도에	대한	지속적인	조사	및	검토	필요				
		-		이직	근로자를	대상으로	하는	노동시장	유연화의	정도에	대한	조사가	매년	지속적으로	이
루어져야	하며,	또한	이러한	결과를	홍보하여	근로자	중심의	노동시장	유연화를	위한	제
도	검토가	필요		
○		근로자	측면에서의	노동시장의	유연화	정도가	높아지면	기존	임금	근로자	이외에	자영업을	
포함한	창업자	모두	임금근로자로의	전환이	매우	쉽게	가능해짐.
		-		이는	창업이	갖는	위험을	사회	전체(노동시장)가	어느	정도	분담하게	되는	것이며,	이러한	
사회적	패러다임의	변화는	창업의	위험성을	낮추고	이를	통해	창업정신의	고양이	이루어
져	국가	전체에	또	다른	성장과	고용의	엔진을	제공하게	될	것임.
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